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F. W. Nerdinger, L . von Rosenstiel, Erika Spieß und Martin Stengel 
Aufstiegswunsch und Aufstiegserwartung 
potentieller Führungskräfte 
Erste Ergebnisse einer Längsschnittstudie des Übergangs 
vom Bildungs- ins Beschäftigungssystem1 
Lutz von Rosenstiel (geboren 1938) ist Professor für Orga-
nisation- und Wirtschaftspsychologie an der Universität 
München. Seine Hauptarbeitsgebiete sind die Organisa-
tion-, die Markt- und die Bevölkerungspsychologie sowie 
die empirische Wert forsch ung. 
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schaftspsychologie an der Universität München. Ihre 
Hauptarbeitsgebiete sind Frauenerwerbstätigkeit, Bevölke-
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Friedmann W. Nerdinger (geboren 1950) ist Diplom-
psychologe und Mitarbeiter am Institut für Organisa-
t ion- und Wirtschaftspsychologie an der Universität Mün-
chen. Seine Hauptarbeitsgebiete sind Kommunikation in 
Organisationen, Bevölkerungspsychologie und Aufstiegs; 
motivation. 
Martin Stengel (geboren 1945) ist Diplommathematiker 
und promovierter Psychologe am Institut für Organisa-
tions- und Wirtschaftspsychologie an der Universität Mün-
chen. Seine Forschungsschwerpunkte sind: empirische Wert-
forschung, Bevölkerungspsychologie, Fragen der Arbeitszeit 
sowie Arbeit und Freizeit. 
In Querschnittuntersuchungen konnte festgestellt werden, daß sich Führungs-
und Führungsnachwuchskräfte (Studenten) in ihren Werthaltungen, ihrer Bereit-
schaft, sich mit den Zielen der Wirtschaftsorganisationen zu identifizieren und 
ihren Aufstiegswünschen deutlich unterschieden. Um zu überprüfen, ob diese Dis-
krepanzen durch die Theorie des Wertwandels erklärbar sind, wurde 1983 eine 
Längsschnittuntersuchung begonnen, deren erste Erhebungsphase beschrieben 
wird. Als wichtiges Ergebnis zeigte sich, daß mit Selbsterfüllungswerten keine 
Ablehnung beruflichen Aufstiegs bzw. keine geringere Identifikationsbereitschaft 
verbunden ist. Durch eine Typenbildung konnten die Personen ermittelt werden, 
die traditionelle und alternative Werthaltungen zu verbinden trachten. Diese Per-
sonengruppe ist von besonderem Interesse, da sie geeignet erscheint, die sich aus 
den neuen Werten ergebenden Forderungen in den Organisationen der Wirt-
schaft zu implementieren. 
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1 Problemstellung 
Die These vom Wandel der Werte hat in den Sozialwissenschaften wie in der 
Praxis für Aufregung gesorgt. Besonders der von der Meinungsforscherin Noel-
l e - N e u m a n n (1978) propagierte „Verfall der Arbeitsmoral" der Deutschen hat 
eine Vielzahl von Untersuchungen angeregt [vgl. z .B. Klages und Kmieciak, 
1979; Klages, 1984; v. Klipstein und Strümpell 1984; N o e l l e - N e u m a n n und 
Strümpell 1984; Schmidtchen, 1984]. Obwohl an der Validität der Ergebnisse 
nach wie vor Zweifel bestehen [z.B. Jagodzinski, 1985], hat sich die Diskussion 
merklich auf die Frage der Ursachen verlegt. Während z.B. N o e l l e - N e u m a n n 
davon ausgeht, daß die Menschen „fauler" geworden seien - sie führt dies auf 
den schlechten Einfluß der Medien und des Erziehungssystems zurück - gibt 
Strümpel den Arbeitsbedingungen die Schuld, die nach seiner Auffassung we-
nig geeignet sind, berufliches Engagement zu fördern [vgl. N o e l l e - N e u m a n n und 
Strümpel, 1984]. 
Während diese Studien vorwiegend den „Durchschnittsbürger" ins Visier 
nehmen, erfährt in letzter Zeit eine spezielle Population besondere Beachtung: 
Führungs- und Führungsnachwuchskräfte [vgl. z .B. W i t t e , K a l l m a n n und 
Sachs, 1981; U l r i c h und Probst, 1982; I W G , 1985]. So kommt die Studie des In-
stituts für Wirtschafts- und Gesellschaftspolitik [IWG, 1985] zu dem Ergebnis, 
daß sich bei jüngeren Führungskräften ein Wertmuster ausbreitet, „ . . . in dem 
Arbeit und Privatleben gleichgewichtig sind" (S. 49). W i t t e , K a l l m a n n und 
Sachs (1981) haben festgestellt, daß Führungskräfte dem Führungsnachwuchs 
eine deutlich schwächere Identifikationsbereitschaft mit den ökonomischen 
Zielen der Unternehmen unterstellen, als es nach ihrer Meinung notwendig ist. 
In eigenen Untersuchungen — nach einem Querschnittdesign — wurden po-
tentielle Führungskräfte — Studenten der Bereiche Wirtschaft, Technik, Jura 
etc. - mit Führungskräften auf den Variablen „Werthaltungen", „Identifika-
tionsbereitschaft mit den Unternehmenszielen" und „Bewertung beruflichen 
Aufstiegs" verglichen [v. Rosenstiel, 1982; 1984; v. Rosenstiel und Nerdinger, 
i . V . ; Stengel und v. Rosenstiel, 1985]. Dabei zeigte sich, daß die Führungsnach-
wuchskräfte stärker zu alternativem Engagement neigen, d. h. sie suchen vor al-
lem an humanen Zielen orientierte Arbeit. Entsprechend bewerten sie auch be-
ruflichen Aufstieg in herkömmlichen Wirtschaftsorganisationen eher kritisch 
und identifizieren sich deutlich weniger mit deren Zielen als Führungskräfte 
der Wirtschaft. 
Wie können diese Diskrepanzen erklärt werden? In Anlehnung an die The-
se vom Wandel der Werte L S . von I n g l e h a r t (1977; 1982) wäre zu vermuten, 
d a ß die nachwachsende Generation stärker idealistische, sogenannte „postma-
terialistische" Werthaltungen vertritt. D a Werthaltungen als relativ stabile De-
terminanten individuellen Verhaltens aufgefaßt werden, müßten sich die Un-
ternehmen der Wirtschaft auf einen neuen Typus des leitenden Angestellten 
einstellen. 
Unsere Untersuchungsefgebnisse könnten aber auch auf einen Selektions-
effekt rückführbar sein. Demnach selektieren Unternehmen vor allem solche 
Nachwuchskräfte, die sich aufgrund ihrer Werthaltungen in die bestehende Or-
ganisation nahtlos einfügen [ H o h n und Windol/, 1982]. Die Diskrepanz zwi-
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sehen Führungs- und Führungsnachwuchskräften wäre also darauf zurückzu-
führen, daß die Führungskräfte nur deshalb in diese Positionen aufsteigen 
konnten, weil sie bereits bei der Einstellung über entsprechende Werthaltungen 
verfügten. 
Schließlich ist noch eine dritte Interpretation unserer Ergebnisse denkbar, 
der Sozialisationseffekt. Im Sinne dieser Erklärung werden die Neulinge in den 
Unternehmen durch mehr oder weniger subtile Belohnungs- und Bestrafungs-
techniken an die herrschenden Wertvorstellungen angepaßt. Nach dieser These 
wären die von uns ermittelten Einstellungen als Ergebnis der jeweiligen Soziali-
sationsumwelt - Universität bzw. Unternehmen der Wirtschaft - zu betrach-
ten. 
Welche dieser Deutungen zutrifft, kann am besten in einer Längsschnitt-
studie überprüft werden. Eine solche Studie läuft seit 1983 an der Universität 
München [vgl. v. Rosenstiel u.a., 1985]. Über den ersten Erhebungsschritt dieser 
Untersuchung wird im Anschluß an eine kurze Beschreibung ihrer zentralen 
Variablen und der methodischen Grundlagen berichtet. 
2 Die Variablen der Untersuchung und ihre Operationalisierung 
2.1 Werte 
Die Erfassung der Werte ist das Kernstück der Untersuchung. In Anlehnung an 
Kmieciak (1976, S. 150) verstehen wir unter Wert „ein kulturell und sozial de-
terminiertes (und geltendes) dynamisches, ich-zentrales, selbstkonstitutives 
Ordnungskonzept als Orientierungsleitlinie, die den Systeminput einer Person 
(Wahrnehmung) selektiv organisiert und akzentuiert sowie ihren Output 
reguliert, mithin eine ichdirigierte aktive Planung und Ausrichtung des Verhal-
tens über verschiedene Situationen hinweg ermöglicht' 4 . „Wert" wird dabei als 
grundlegendes Konstrukt betrachtet, von dem sich verwandte Begriffe wie Ziel , 
Motiv, Einstellung etc. ableiten lassen. Mi t „Werthal tung" wird im folgenden 
auf den dispositionalen Charakter des Konstrukts verwiesen [ G r a u m a n n und 
Willig, 1983]. 
Zur Operationalisierung wählten wir einen Weg, der sich bereits im Rah-
men einer Untersuchung des Zusammenhangs von Wertwandel und generati-
vem Verhalten zur validen Erfassung von Werten bewährt hat [vgl. Nerdinger, 
1984]. Dabei wurde eine modifizierte und erweiterte Fassung des Work Values 
Inventory [Seifert und B e r g m a n n , 1984] an einer Eichstichprobe getestet. Durch 
faktorenanalytische Reduktion fanden sich 28 Items, die auf 12 Faktoren laden. 
Die individuellen Ausprägungen auf den Markiervariablen jedes Faktors wer-
den gemittelt und als Werthaltung interpretiert [vgl. v. Rosenstiel u.a., 1985]. 
Aus den so ermittelten Werthaltungen sollten sich die Variablen Aufstiegs-
wunsch und Identifikationsbereitschaft erklären lassen, wenn ihnen tatsächlich 
die von Kmieciak (1976) zuerkannte zentrale Rolle im psychischen System zu-
kommt. 
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2.2 Identifikationsbereitschaft 
Wenn man die These vom Wertwandel so interpretiert, daß sich die aus den 
Werten ergebenden Handlungsziele eines großen Teils der jungen Generation 
von den Zielen wirtschaftlicher Organisationen unterscheidet, so sollte sich bei 
Eintritt in die Organisationen für diese jungen Menschen ein Zielkonflikt erge-
ben, der möglicherweise einen geringeren Leistungseinsatz zur Folge hat. 
Zur Beschreibung dieses Tatbestandes wird in der Regel der Begriff „Iden-
tifikationsbereitschaft" verwendet, dessen Präzision in krassem Gegensatz zu 
seiner Verwendungshäufigkeit steht [Gebert und v. Rosenstiel, 1981]. Er wurde 
deshalb operational definiert als Diskrepanz zwischen den wahrgenommenen 
Zielen von Organisationen (Ist-Ziele) und den Zielen, die sie nach Meinung der 
Befragten verfolgen sollten (Soll-Ziele): Je größer die Kongruenz zwischen Soll-
und Ist-Zielen, desto höher ist demnach die Identifikationsbereitschaft. Die Be-
fragten mußten 12 vorgegebene Ziele von Unternehmen der Wirtschaft (z.B. 
Steigerung des Gewinns, Erhaltung der Umwelt etc.) daraufhin einstufen, wie 
wichtig sie den Unternehmen sind und anschließend angeben, wie wichtig sie 
den Unternehmen sein sollten. 
Diese Operationalisierung lehnt sich an die Erfassung der Bedürfnisbefrie-
digung bei Managern [ H a i r e , G h i s e l l i und Porter, 1966] bzw. der Bindung 
(Commitment) an eine Organisation [ O ' R e i l l y und Caldwell, 1980] an. Somit 
wird der Begriff der Identifikationsbereitschaft hier nicht im psychoanalyti-
schen Sinn verwendet, sondern als Einstellung verstanden: Wie in der Theorie 
kognitiver Dissonanz [Festinger, 1957] gehen wir davon aus, daß ein Zustand 
der Balance zwischen der wahrgenommenen sozialen Umwelt (den Unterneh-
menszielen) und den internen Kognitionen (als wünschenswert erachtete Ziele) 
angestrebt wird. Diesen Zustand bezeichnen wir als Identifikationsbereitschaft. 
Da von Führungskräften ein hohes Maß von Identifikation erwartet wird, j 
ist entsprechend die Bereitschaft in Führungsposit ionen aufzusteigen um so ge- j 
ringer, je geringer die Identifikationsbereitschaft ausgeprägt ist. Dieser Zusam- j 
menhang folgt theoretisch aus der grundlegenden Bedeutung, die Werten bei- i 
gemessen wird [ K m i e c i a k , 1976; Stengel, 1984]: Je postmaterieller die Werthal-
tungen, desto größer sollten die wahrgenommenen Zieldiskrepanzen und desto 
geringer der Aufstiegswunsch sein. 
2.3 Aufstiegswunsch 
U m den Aufstiegswunsch zu erfassen, erschien das in der Sozial- und in der 
Marktpsychologie bewährte Polaritätenprofil [vgl. Osgood, Suci und T a n n e n -
b a u m , 1957] als geeignete Methode. Dieses Polaritätenprofil zeigte in allen U n -
tersuchungen zwei zentrale, statistisch voneinander unabhängige Faktoren, die 
wir mit 
- Bewertung und 
— Stärke 
benannten. Die Bewertungsdimension ist gekennzeichnet durch die Leitvaria-
blen 

















Der Aufstiegswunsch allein entscheidet nicht darüber, ob auch ein Verhalten 
gezeigt wird, von dem angenommen wird, daß es zu beruflichem Aufstieg führt 
[v. Rosenstiel, 1980]. Dazu m u ß noch die Erwartung kommen, d a ß Aufstieg 
möglich ist. Dabei ist zu berücksichtigen, daß in der konkreten ökonomischen 
Situation die subjektive Wahrscheinlichkeit, überhaupt einen Arbeitsplatz zu 
bekommen, eingeschränkt sein kann. 
Daher wurden zwei Erwartungen operationalisiert. Zum einen wurde ge-
fragt: „Wie wahrscheinlich ist es, daß Sie einmal beruflich aufsteigen werden?" 
Zur Beantwortung stand eine Prozentskala mit fünf Unterteilungen zur Verfü-
gung (0%, 25%, 50%, 75% und. 100%). Nachfolgend wurde gefragt, wie wahr-
scheinlich es ist, einmal eine der Ausbildung entsprechende Stelle zu bekom-
men. Es folgten die gleichen Prozentzahlen, die zeitlich verankert wurden (nach 
3 Monaten, 6 Monaten, einem Jahr, zwei Jahren, drei und mehr Jahren). 
2.5 Attribution 
Die Variable „Erwartung" macht keine Angaben darüber, durch welche inhalt-
lichen Faktoren eine angegebene subjektive Wahrscheinlichkeit bestimmt ist. Im 
Sinne der Attributionstheorie [ W e i n e r , 1976] sind hier vier Begründungen zu 
unterscheiden: Demnach erklären Individuen die Ursachen von Erfolg und 
Mißerfolg durch vier Faktoren - Begabung, Anstrengung, Aufgabenschwierig-
keit und Zufall. Begabung und Anstrengung bilden Charakteristika der Person 
im Sinne internaler Attributierung, während Aufgabe und Zufall ein externales 
Zuschreibungsmuster ausmachen. Darüber hinaus sind Begabung und Aufga-
benschwierigkeit zeitlich relativ stabil, während Zufall und Anstrengung zeitli-
che Variabilität beinhalten. Für unsere Untersuchung ist die internale Attribu-
tion von besonderem Interesse, da sie geradezu als Persönlichkeitseigenschaft 
der erfolgreichen Führungskraft gilt [Schönhammer, 1984]. 
Es wurden 14 Items entwickelt, die die vier Zuschreibungsmöglichkeiten 
für die Bereiche beruflicher Aufstieg bzw. Erlangung eines Arbeitsplatzes arti-
kulieren. Die faktorenanalytische Überprüfung führte zu drei Dimensionen: In-
ternale Attribution, Glück und sozioökonomische Bedingungen, wobei die bei-
den letzteren externale Zuschreibungsmuster erfassen. Die Unterscheidung in-
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tennaler Attribution in „Begabung" und „Anstrengung" konnte nicht nachge-
wiesen werden. Vermutlich ist die Unterscheidung in Begabung und Anstren-
gung nur für den Leistungsbereich zutreffend. Da aber die Erwartung berufli-
chen Aufstiegs bzw. eine Arbeitsstelle zu erlangen subjektiv vermutlich nicht 
mit Leistung korreliert ist, findet sich auch nur ein Faktor internaler Attribu-
tion. 
3 Anlage der Untersuchung und Stichprobenbeschreibung 
Die zentrale Zielsetzung unserer Untersuchung widmet sich der Frage, ob der 
in den Querschnittstudien gefundene Effekt auf Selektions-/Sozialisations-
mechanismen oder einen Wertwandel zurückzuführen ist. Zu diesem Zweck ist 
es notwendig, Personen mindestens zweimal zu befragen: Das erstemal, wenn 
sie sich i m Bildungssystem befinden — darüber soll hier berichtet werden das 
zweitemal nach ihrem Eintritt in das Beschäftigungssystem (die Auswirkungen 
möglicher Arbeitslosigkeit werden ebenfalls überprüft, sind aber nicht Gegen-
stand der vorliegenden Arbeit). 
Deshalb m u ß der Übergang vom Bildungs- ins Beschäftigungssystem als 
kritisches Lebensereignis aufgefaßt werden, dessen Auswirkungen durch weite-
re Messungen kontrollierbar sind. U m sicher zu gehen, daß eventuelle Ände-
rungen den für diesen Übergang spezifischen Erfahrungen zuzuschreiben sind, 
m u ß einem quasi experimentellen Design entsprechend eine Kontrollgruppe 
eingeführt werden [Cook und Campbell, 1976]. Z u diesem Zweck ist eine Stich-
probe zu erheben, die der ersten Stichprobe äquivalent ist und das kritische Le-
bensereignis noch nicht durchlebt hat. 
Dieser Untersuchungsansatz ist aber noch unvollständig. Vor allem erlaubt 
er nicht, die aus der Entwicklungspsychologie bekannten Probleme der Ver-
mengung von Stichproben-, Testzeit- und Messungseffekten zu kontrollieren. 
Erst die Erhebung einer weiteren Stichprobe und eine dritte Messung erlauben 
es, über eine Stichproben-, Testzeit- und Quersequenzanalyse [ T r a u t n e r , 1978] 
diese Effekte varianzanalytisch zu kontrollieren. Aus diesen Überlegungen folgt 
ein Untersuchungsplan, der einem Minimalplan nach dem allgemeinen Ent-
wicklungsmodell von Schale (1965) entspricht (Abb. 1). 
Aus forschungstechnischen Gründen wurde ein Befragungsabstand von ei-
nem Jahr gewählt. Dies erlaubt es, die erste Befragung kurz vor der Abschluß-
prüfung jeder Stichprobe anzusetzen. Für die Befragung vom Herbst 1984 -
über die hier berichtet wird - wurden Studenten aus Studienzweigen gewählt, 
1984 1985 1986 






L II, III = Stichproben 
1, 2,3 = Messungen 
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Abb. 2. Die Ausbildungsrichtung der 
Gesamtstichprobe 
die für künftige Führungsaufgaben qualifizieren. Es sind dies die Bereiche 
Technik (v.a. Maschinenbau und E-Technik), Wirtschaft (v.a. B W L und V W L ) 
und Soziales (Psychologie, Soziologie, etc.). D a der Wertwandel kein exklusiv-
akademisches Phänomen ist [ H o r n s t e i n , 1982], wurde auch eine Stichprobe von 
Nicht-Akademikern (v. a. Haupt- und Realschüler der Abschlußklassen) erho-
ben. 
Es konnten insgesamt 743 Personen für die Mitarbeit gewonnen werden. 
Abb. 2 zeigt die Verteilung der Gesamtstichprobe. 
Ca. 30% der Befragten sind Nichtakademiker. Die Gruppe der 497 Studen-
ten kurz vor Studienabschluß gliedert sich in Studenten der Wirtschaftswissen-
schaften, der Technik und der Sozialwissenschaften. D a die Wirtschaftswissen-
schaftler für unsere Fragestellung besonders wichtig sind — v. a. sie können als 
potentielle Führungskräfte betrachtet werden — wurde die Mehrzahl aus dieser 
Population rekrutiert. 
Die meisten Nicht-Akademiker sind 17 oder 18 Jahre alt, während die 
Akademiker im Durchschnitt 10 Jahre älter sind. Unter den Nicht-Akademi-
kern sind 48,8% männlichen Geschlechts, unter den Akademikern 69,6%. Dieser 
männliche Überhang ist v. a. auf die Studenten technischer Studienzweige zu-
rückzuführen. Die Akademiker studierten an Münchner Universitäten, die 
Nicht-Akademiker stammen ebenfalls aus dem Großraum München. 
4 Ergebnisse 
4.1 Erwartung, einen Arbeitsplatz zu bekommen 
Die Erwartung einen Arbeitsplatz zu bekommen kann als eine grundlegende 
Variable bezeichnet werden, da der Aufstiegswunsch, die Identifikationsbereit-
schaft etc. erst dann verhaltenswirksam werden können, wenn eine Person ins 
Beschäftigungssystem eingegliedert ist. Hier interessiert vor allem die Frage, 














3 Mo. 6 Mo. 1 J . 
S o z i a l 
W i r t s c h a f t 
Technik 
N i c h t - A k a d e m i k e r 
-I 
2 J . 3 J . 
Erwartung, e i n e A n s t e l l u n g 
zu f i n d e n (100%) 
Abb. 3. Erwartung (100%), eine Anstellung zu finden, getrennt nach der Ausbildungsrichtung 
wie sicher sich die Befragten sind, im Laufe der nächsten drei Jahre eine A n -
stellung zu finden. Abb. 3 zeigt die Verteilung derjenigen, die sich 100%ig si-
cher sind (man kann daher von einem Optimismus-Index sprechen). 
Die vier Gruppen unterscheiden sich gravierend in ihrer Erwartung. Wäh-
rend die Techniker und Wirtschaftsstudenten den stärksten Anstieg des Opti-
mismus im Laufe des ersten Jahres verzeichnen, erfolgt dieser Anstieg bei 
Nicht-Akademikern und Sozialwissenschaftlern erst nach einem Jahr. Dabei 
202 F. W. Nerdinger, L. von Rosenstiel, E. Spieß und M . Stengel 
Häufigkeit 
I 1 1 1 1 
0% 25% 50% 75% 100% 
S o z i a l Erwartung e i n e s b e r u f l i c h e n 
W i r t s c h a f t A u f s t i e g s 
T echnik 
N i c h t - A k a d e m i k e r 
Abb. 4. Erwartung beruflichen Aufstiegs, getrennt nach der Ausbildungsrichtung 
sind sich auch für den Zeitraum von drei und mehr Jahren noch nicht so viele 
Studenten aus dem Sozialbereich 100%ig sicher, wie es Techniker für 3 Monate 
sind. Dies deutet nicht nur auf sehr unterschiedliche zeitliche Perspektiven hin, 
die von den Befragten unter dem Eindruck der Situation am Arbeitsmarkt ein-
genommen werden. Die unterschiedlichen beruflichen Aussichten, die sich in 
diesen Daten niederschlagen, dürften auch auf die im folgenden zu besprechen-
den psychologischen Variablen wirken. 
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4.2 Aufstiegserwartung 
Abb. 4 zeigt die subjektive Wahrscheinlichkeit des beruflichen Aufstiegs der 
vier Gruppen. 
Der Anstieg der Kurven ist für alle Gruppen ähnlich, wobei Sozialwissen-
schaftler und Nicht-Akademiker deutlich die pessimistischsten sind: Nahezu 
50% beider Gruppen glauben, daß ihre Chance zu beruflichem Aufstieg nur 
eine Wahrscheinlichkeit von 50% erreicht. Insgesamt 82,6% der Sozialen bewe-
gen sich im Bereich von 0—50% Wahrscheinlichkeit. Im Vergleich dazu: Nicht-
Akademiker - 75%; Techniker - 55,2%; Wirtschaftsstudenten - 43,5%. Entspre-
chend ist sich in der Gruppe der Wirtschaftsstudenten auch die größte Zahl 
hundertprozentig sicher, aufzusteigen. 
4.3 Attribution 
Worauf gründen die Befragten ihre Aufstiegserwartung? Zur Beantwortung 
dieser Frage wurde die Ausprägung auf den drei Faktoren der Attribution in 
Abhängigkeit von der Aufstiegsmotivation berechnet (Abb. 5 zeigt nur die Er-
gebnisse der Studenten, für die diese Frage besondere Bedeutung hat): 





i n t e r n a l 
[ I » 
100% 0% 25% 50% 75% 
A u f s t i e g s e r w a r t u n g 
Abb. 5. Zusammenhang von Aufstiegserwartung und Attribution (Studenten) 
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Die Zusammenhänge sind eindeutig interpretierbar: Je stärker die interna-
le Attribution, desto größer ist die Erwartung beruflich aufzusteigen und umge-
kehrt: Je weniger auf sozioökonomische Bedingungen bzw. auf Glück attribu-
iert wird, desto größer die Erwartung beruflich aufzusteigen. Dies bestätigt die 
Hypothese, wonach internale Attribution als wichtiges Korrelat beruflichen 
Aufstiegs anzusehen ist. 
4.4 Aufstiegswunsch 
Da in unseren Pilot- und Parallelstudien nur Studenten (bzw. Führungskräfte 
der Wirtschaft) untersucht wurden, ist hier der Vergleich der Einstellung zum 
Aufstieg bei Studenten und Nicht-Akademikern von besonderem Interesse (s. 
Abb. 6). 
In Abb. 6 sind alle Items, die mit dem Bewertungsfaktor positiv korrelie-
ren, rechts angeordnet. Es zeigt sich, daß „Aufstieg 4 ' von den Nicht-Akademi-
kern auf allen Items positiver eingestuft wird als von den Studenten. Dieser Un-
terschied läßt sich auch statistisch durch einen Mittelwerts vergleich auf den 
beiden Faktoren sichern. 
Abb. 6. Einstellung zum beruflichen Aufstieg bei Akademikern und Nicht-Akademikern 
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Dieser Befund erscheint uns interessant. Eine klassische Annahme der In-
dustriesoziologie [vgl. z .B. Lempert und Thomssen,\914] unterstellt, daß nach 
der Vorstellung der Arbeiter die betriebliche Hierarchie dichotomisiert ist, d.h. 
in zwei Klassen zerfällt, wobei sie sich selbst auf der unteren Ebene befinden 
und nur geringe Chancen haben, durch eigene Kraft aus dieser Lage herauszu-
kommen. Angestellte hät ten demgegenüber den Glauben, daß sie durch Le i -
stung, persönlichen Ehrgeiz und Loyalität gegenüber Vorgesetzten bzw. den 
Unternehmenszielen beruflichen Aufstieg erreichen können. Als Folge dieses 
„Weltbildes" sollte sich bei Angestellten eine sehr viel höhere Aufstiegsorien-
tierung finden als bei Arbeitern. Unsere Ergebnisse passen nicht in dieses Sche-
ma. Es wird zu prüfen sein, ob die von uns befragten Nicht-Akademiker, die 
einmal Arbeiter werden, weiterhin eine so positive Einstellung zu beruflichem 
Aufstieg zeigen bzw. ob diejenigen von den Studenten, die ins Angestelltenver-
hältnis wechseln, dann immer noch eine so negative Bewertung beruflichen 
Aufstiegs zeigen. 
Unter diesem Aspekt ist die Frage wichtig, ob die Studenten eine homoge-
ne Population bilden oder ob sich in Abhängigkeit von der Studienrichtung 
Unterschiede in der Einstellung zum Aufstieg zeigen (s. Abb. 7). 
Abb. 7. Einstellung zum beruflichen Aufstieg bei Studenten der Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaften 
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In Abb. 7 werden die Studenten der Wirtschaftswissenschaften mit Sozial-
wissenschaftlern verglichen. A u f die Darstellung der Einstellungen der Techni-
ker'wurde verzichtet, da sie in allen Items zwischen den anderen beiden Grup-
pen liegen. Hervorzuheben ist, daß sich in Abhängigkeit von der Studienrich-
tung vollständig getrennte Profilverläufe zeigen. Demnach bewerten Studenten 
der Wirtschaftswissenschaften Aufstieg positiver als Sozialwissenschaftler. Dies 
kann z.T. darauf zurückzuführen sein, daß Psychologen und Soziologen, die 
sich für eine Beschäftigung im klinischen Bereich interessieren, für sich keinen 
beruflichen Aufstieg im hier zugrundegelegten Sinn erwarten (dies gilt v.a. für 
Psychologen, die selbständig eine therapeutische Praxis eröffnen wollen). Es 
kann aber auch an einer stärker ausgeprägten postmaterialistischen Werthal-
tung liegen. 
materialistische Unternehmensziele 
1 1 Techniker 
Vffiffli Wirtschaftswissenschaftler 
f ^ ^ | Sozialwissenschaftler 
p ' | Nicht-Akademiker 
Abb. 8. Gewünschte (Soll) 
und wahrgenommene (Ist) 
Unternehmensziele 
Aufstiegswunsch und Aufstiegserwartung potentieller Führungskräfte 207 
4.5 Identifikationsbereitschaft mit den Unternehmenszielen 
Zur Bestimmung der Faktorenstruktur der Variablen „Identifikationsbereit-
schaft" wurden für die Ist- und Soll-Ziele getrennt Faktorenanalysen gerechnet. 
Es zeigten sich je zwei praktisch identische Faktoren, die in Anlehnung an 
I n g l e h a r t (1977) als postmaterialistische (Beispielitems: „Erhaltung der U m -
welt") bzw. materialistische Ziele („Steigerung des Gewinns") bezeichnet wur-
den. 
Abb. 8 zeigt die Mittelwerte auf den Ist- und Soll-Zielen für Studenten und 
Nicht-Akademiker. 
Vergleicht man die Gruppen auf den materialistischen Ist-Zielen, so er-
staunt zunächst die geringe Differenz. Dies deutet auf eine realistische Bewer-
tung hin (denkbar wäre aber auch, daß alle Gruppen demselben Stereotyp un-
terliegen). Vergleicht man dagegen die Ist-Soll-Differenzen bezüglich der mate-
rialistischen Ziele, so sind sie bei den Nicht-Akademikern am geringsten. Nach 
unserer Definition sind die Nicht-Akademiker demnach identifikationsbereiter 
als die Studenten. Allerdings ist für die materialistischen Ziele festzustellen, 
daß die Istzustände durchgehend höher eingestuft werden als die Sollzustände. 
Das gilt unabhängig von den Gruppen und deutet eine gewisse Entfremdung 
der nachwachsenden Generation von den überkommenen Zielen der Unterneh-
men an. 
Diese Entfremdung zeigt sich noch deutlicher bei den post-materialisti-
schen Zielen. Hier stufen alle Gruppen den Sollzustand als sehr viel wichtiger 
ein im Vergleich mit dem Istzustand. Für diese Ziele ist auch der Unterschied 
in der Identifikationsbereitschaft zwischen den Gruppen frappierend. Alle Stu-
denten sehen in der Erfüllung postmaterialistischer Ziele große Defizite (beson-
ders ausgeprägt ist dies — erwartungsgemäß - bei den Sozialwissenschaftlern, 
aber auch bei den Technikern der Fall). 
4.6 Korrelate des Aufstiegswunsches und der Identifikationsbereitschaft 
4.6.1 Erwartung 
Zunächst sei dargestellt, wie die Erwartung beruflichen Aufstiegs bzw. die Er-
wartung, einen Arbeitsplatz zu bekommen, mit der Identifikationsbereitschaft 
zusammenhängt (zum Zwecke einer aussagekräftigen Darstellung wurden die 
summierten Absolutbeträge der individuellen Ist-Soll-Zieldiskrepanzen z-trans-
formiert und auf den Bereich zwischen 0 = keine Identifikationsbereitschaft 
und 1 = maximale Identifikationsbereitschaft normiert; hier und im folgenden 
werden nur noch die Ergebnisse der Studenten - ohne Differenzierung nach 
der Studienrichtung - mitgeteilt, die für unsere Fragestellung besonders wich-
tig sind; s. Abb. 9). 
Der Zusammenhang mit der Aufstiegserwartung ist nahezu linear, der ent-
sprechende mit der Erwartung, einen Arbeitsplatz innerhalb von 6 Monaten zu 
finden, erreicht sehr schnell ein Plateau. D .h . , nur wer gar keine Hoffnung hat, 
einen Arbeitsplatz zu finden, ist wenig identifiziert, die übrigen Personen bewe-
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I d e n t i f i k a t i o n s -
b e r e i t s c h a f t 
1 1 1 1 1 1—+> 
0% 25% 50% 75% 100% 
Erwartung 
Abb. 9. Zusammenhang zwischen Identifikationsbereitschaft und Erwartung, einen Arbeits-
platz im Laufe von 6 Monaten zu bekommen bzw. der Aufstiegserwartung 
gen sich auf einem mittleren Identifikations-Niveau. Demnach ist die Erwar-
tung beruflichen Aufstiegs von zentraler Bedeutung für die Identifikationsbe-
reitschaft mit den Unternehmenszielen, die Arbeitsplatz-Erwartung wirkt sich 
dagegen nur bei den „Hoffnungslosen" auf die Identifikationsbereitschaft aus. 
Abb. 10 zeigt den Zusammenhang zwischen der Aufstiegserwartung und 
der Bewertung des Aufstiegs, dargestellt an den beiden Faktoren des Aufstiegs-
profils. 
Je größer die Aufstiegserwartung, desto positiver ist die Bewertung des 
Aufstiegs und desto mehr „Stärke" wird ihm zuerkannt (diese Aussage ist na-
türlich nicht i . S. der Kausalität zu verstehen, die auf diesem Wege nicht nach-
weisbar ist). Vor allem die Einstufung der Stärke des Aufstiegs steigt im unte-
ren Teil der subjektiven Wahrscheinlichkeit des Aufstiegs schnell an. D . h . be-
reits bei relativ geringer Aufstiegserwartung ändert sich seine Einschätzung 
recht deutlich. Nur wer gar keine Aufstiegs-Perspektive hat, steht ihm negativ 
gegenüber. 
4.6.2 Attribution 
Wie bereits festgestellt wurde, macht die Variable „Erwartung" keine inhaltli-
chen Angaben darüber, aufgrund welcher Wahrnehmungen eine Person ihre 
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zum A u f s t i e g 
a 
4 
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A u f s t i e g s e r w a r t u n g 
Abb. 10. Zusammenhang zwischen der Aufstiegserwartung und den Faktoren der Einstellung 
zum Aufstieg 
Tabelle 1. Korrelationen zwischen den Faktoren des Aufstiegsprofi-
les bzw. der Identifikationsbereitschaft mit der Attribution 
Internal External 
Glück Sozi ©ökonomische 
Bedingungen 
A ufstieg 
Stärke 0,34* -0,07 -0,09 
Bewertung 0,24* -0,20* -0,08 
I d e n t i f i k a t i o n 0,48* -0,20* -0,22* 
* Sign, auf dem 5%-Niveau 
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subjektiven Wahrscheinlichkeiten einschätzt. Daher wurden die beiden Fakto-
ren des Aufstiegsprofils und die Identifikationsbereitschaft korreliert (Ta-
belle 1). 
Wer internal attribuiert, bewertet Aufstieg positiver und schätzt seine 
„Stärke" größer ein. Vor allem aber identifizieren sich Internale mit den Unter-
nehmenszielen. Die Attributionen auf Glück bzw. sozioökonomische Bedin-
gungen stehen dagegen in umgekehrtem Zusammenhang mit diesen Variablen. 
Aufgrund der Höhe der Korrelationen läßt sich folgern, daß internale Attribu-
tion ein sehr wichtiges Korrelat der Identifikationsbereitschaft ist. 
4.6.3 Werte 
In der Diskussion um den Wertwandel wird immer wieder davon ausgegangen, 
daß dieser Wandel durch eine Verschiebung in der Dominanz von zwei grund-
legenden Wert-Dimensionen oder Clustern gekennzeichnet ist. So postuliert 
I n g l e h a r t (1977) den Übergang von materialistischen zu postmaterialistischen 
Werten, Klages (1984) spricht von Pflichterfüllungs- versus Selbstentfaltungs-
werten. Letztere Konzeption ist von besonderem Interesse, da sie die beiden D i -
mensionen als orthogonal auffaßt. Demnach können Personen durch ihren spe-
zifischen Anteil an beiden Wertdimensionen charakterisiert werden. Wi r woll-
ten nun untersuchen, ob sich auch unter den 12 von uns erfaßten Werten eine 
solche Zweiteilung nachweisen läßt. Z u diesem Zweck haben wir die Mittel-
werte auf den zwölf Skalen, die relativ schwach miteinander korrelieren, einer 
Faktorenanalyse unterzogen, die auf zwei Faktoren begrenzt war. Es findet sich 
dabei folgendes Ergebnis: 















Der Faktor „Selbstentfaltungs-Werte" kann i .S. von Klages (1984) durch 
„idealistische Gesellschaftskritik" - sie äußert sich in der Präferenz für U m -
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Tabelle 2. Korrelationen zwischen den Faktoren des Aufstiegsprofils 





A u f s t i e g 
Bewertung 0,00 0,31* 
Stärke -0,14* 0,39* 
I d e n t i f i k a t i o n -0,08 0,38* 
* Sign, auf dem 5%-Niveau 
weltschutz, Altruismus und Kollegenbeziehungen - und „Individualismus" -
verankert in Werten wie Gesundheit und Kreativität — gekennzeichnet werden. 
Z u „Pflichterfüllungs-Werten" zählt mit individuellem Bezug die Betonung von 
Wohlstand und Führung, mit gesellschaftlichem Bezug die Arbeitsplatzsicher-
heit. 
Diese beiden Dimensionen wurden nun mit den beiden Faktoren des Auf-
stiegsprofils und der Identifikation korreliert (Tabelle 2). 
Tabelle 2 zeigt, daß die Pflichterfüllungs-Werte hoch mit der Einstellung 
zum Aufstieg korrelieren. Wem Arbeitsplatzsicherheit, Wohlstand, Führung 
etc. wichtig ist, der bewertet Aufstieg positiv und schreibt ihm große Stärke zu. 
Die Selbstentfaltungs-Werte korrelieren dagegen nicht mit der Einstellung zum 
Aufstieg! (Zwar ist die Korrelation mit dem Stärke-Faktor signifikant, die er-
klärte Varianz ist jedoch so gering, daß ihr keine praktische Bedeutsamkeit zu-
kommt.) Demnach steht beruflicher Aufstieg nicht im Wderspruch zu diesen 
Werthaltungen, dasselbe gilt für die Identifikationsbereitschaft. Dieser Befund 
widerlegt klar das verbreitete Vorurteil, wonach die „neuen" Werthaltungen 
zwangsläufig zur Ablehnung von Aufstieg bzw. zu geringerer Identifikationsbe-
reitschaft führen. 
4.7 Eine Wert-Typologie 
U m zu einer psychologisch aussagefähigen Differenzierung der Stichprobe zu 
gelangen, wurde der Versuch einer Typenbildung unternommen. Wir betrach-
ten zu diesem Zweck die beiden fundamentalen Wertdimensionen der Selbst-
entfaltung und der Pflichterfüllung als Koordinatensystem, das jedem Befrag-
ten einen bestimmten Ort zuweist. Trennt man nun jede Dimension an ihrem 
Mittelwert in je zwei Bereiche, so können vier Werthaltungs-Typen unterschie-
den werden, die in Abb. 11 dargestellt sind. 
Die so gebildeten vier „Typen" lassen sich folgendermaßen kennzeichnen: 
Konservative haben eine hohe Ausprägung auf den Pflichterfüllungswerten und 
eine niedrige auf den Selbstentfaltungswerten. Alternative haben umgekehrt 
eine niedrige Ausprägung in den Pflichterfüllungswerten, aber eine hohe in den 
Selbstentfaltungswerten. Indifferente haben auf beiden Dimensionen niedrige 
Ausprägungen, Integrierte auf beiden Dimensionen hohe Ausprägungen. 
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Die Einstufungen der Ist- und Soll-Ziele in Abhängigkeit von den Typen zeigt 
Abb. 12, in der die Unternehmensziele nach ihrer Faktorenstruktur dargestellt 
sind. 
Unabhängig von der Typologie haben die postmaterialistischen Soll-Ziele 
und die materialistischen Ist-Ziele die höchsten Ausprägungen. Ein deutlicher 
Hinweis auf die wahrgenommene Diskrepanz zwischen den Zielen, die von den 
Unternehmen verfolgt werden zu denen, die den Befragten wünschenswert 
scheinen. Bei den postmaterialistischen Soll-Zielen zeigt sich, daß Alternative 
und Integrierte diese mehr betonen als die beiden anderen Typen. Den Konser-
vativen sind die materialistischen Soll-Ziele nahezu genauso wichtig wie die 
postmaterialistischen, darin unterscheiden sie sich deutlich von den drei ande-
ren Typen. 
Die Alternativen und die Indifferenten glauben - im Vergleich zu den bei-
den anderen Typen - daß die postmaterialistischen Ziele am wenigsten verfolgt 
werden (Ist-Ziele). Die Integrierten haben hier die „rosigste" Wahrnehmung. 
Bei den materialistischen Ist-Zielen sind die Unterschiede eher gering. 
Betrachtet man sich die Differenz zwischen Ist- und Soll-Zielen, so erhält 
man ein Maß der Identifikation der Typen. A u f den postmaterialistischen Zie-
len nehmen alle Typen ein Defizit wahr, am stärksten die Alternativen (—1,9), 
gefolgt von den Indifferenten (-1,4) und den Konservativen sowie den Indiffe-
renten mit je -0 ,9 . Bei den materialistischen Zielen wird dagegen eine Über-
bewertung der Ist-Ziele wahrgenommen, die alle reduziert sehen wollen. A m 
stärksten wollen dies die Alternativen (1,4), dann kommen die Indifferenten 
(0,8), die Integrierten (0,7) und schließlich die Konservativen (0,3), die hier 
kaum Änderungen wünschen. Insgesamt zeigt sich, daß vor allem beim Verfolg 
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materialistische Ziele 
Abb. 12. Einstufungen der L—1 Alternative 
Unternehmensziele in Ab- V / M Konservative 
hängigkeit von der Typen- integrierte 
bildung Indifferente 
der postmaterialistischen Ziele ein Defizit besteht, das von den Unternehmen 
der Wirtschaft berücksichtigt werden sollte. 
4.7.2 Unterschiedliche Aufstiegsbewertung 
Für die Aufstiegsbewertung fanden sich Unterschiede zwischen den Typen, die 
weit größer sind als die zwischen den verschiedenen Ausbildungsrichtungen. 
Abb. 13 verdeutlicht dies. Es zeigt sich, daß die Alternativen beruflichen 
Aufstieg besonders skeptisch sehen, daß aber die Integrierten, die Akzeptanz-
und Selbsterfüllungs-Orientierungen zu kombinieren trachten, keineswegs eine 
Kompromißposi t ion einnehmen, sondern ein betont positives Aufstiegsprofil 
aufweisen. Sie sehen den Aufstieg als besonders aktiv, vielseitig, stark, modern, 
heiter, mutig, groß und gesund an; dabei erscheint er ihnen am wenigsten ego-
istisch, kalt, hart und gespannt. Für sie gewinnt möglicherweise der berufliche 







































Abb. 13. Aufstiegsbewertung in Abhängigkeit von der Typenbildung 
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Aufstieg die Dimension einer Chance, sich für neue und modifizierte Organisa-
tionen mit Engagement einsetzen zu können. Gerade die Gruppe der Integrier-
ten verdient unser besonderes Interesse, denn hier scheint der Versuch vorzulie-
gen, den Aufstieg in Organisationen der Wirtschaft dafür zu nutzen, aus den 
neuen Werten sich ergebende Forderungen zu implementieren. Als Konkreti-
sierung eines solchen Versuchs kann z .B. eine wertorientierte Personalpolitik 
angesehen werden [ W o l l e n und B i h l , 1983]. 
5 Ausblick 
Personen, die sich in Organisationen befinden oder vor dem Eintritt in diese 
stehen, haben Vorstellungen davon, welche Ziele von den Organisationen ange-
strebt werden. Weichen die Wahrnehmungen von dem ab, was sie für gut hal-
ten, ist die Bereitschaft zur Identifikation mit diesen Unternehmungen gering 
und wird auch zugleich die Bereitschaft absinken, solche Positionen einzuneh-
men, die ein hohes Maß an Identifikation fordern. Derartige Wertorientierun-
gen sind allerdings vermutlich in der Zeit nicht stabil; sie wandeln sich mit der 
Wahrnehmung des gesellschaftlichen Umfeldes und mit den beruflichen Erfah-
rungen. Nur die Längsschnittstudie wird klären können, ob der Eintritt in die 
Organisation einen Wandel im Sinne der Anpassung bedingt oder ob der Selek-
tionseffekt stärker ist, d. h. ob nur solche Personen den Weg in die Organisation 
oder gar in Führungspositionen der Organisation suchen und finden, bei denen 
die Diskrepanz zwischen Ist- und Soll-Zielen gering ist und die daher von vorn-
herein positive Einstellungen zum beruflichen Aufstieg hatten. 
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